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  ABSTRACT 
Every company want to have an optimal employee performance for accomplishing company’s goal. Performance 
of employees affected by several factors, such as motivation and capability. Therefore, PT Telkom Access 
committed to improve the performance of employees or company in order to achieve customer satisfaction. In 
fact, there are still many of the employees could not reach the survey target and high amount of absences. It can 
be indicated the low of motivation, survey capability, and employee’s performance.The aim of the study is showing 
the influence of motivation and survey capability to employees’ performance of PT Telkom Akses Unit Survey 
Drawing & Data Inventory Witel Semarang. The research type was using explanatory research, the research 
instrument is questionnaire. The population was not very big which 50 persons, so the method of the research 
was using saturated sample.The findings shows that motivation has influence to employees’ performance with 
0,398 correlated coefficient and 15,9% determinate coefficient, survey capability has influence to employees’ 
performance with Y= 1,124+0,121 X1+0,576X2 equation. It meant that the higher motivation and survey 
capability of the employees, the higher performance. The conclusion of the research is both variables: motivation 
and survey capability have significant and positive influence to the employees’ performance. The findings 
suggested the firm to apply reward and punishment system, fix the work facility, review the payroll, and also 
increase the coordination of each related unit in order the survey can be done effectively. 
 




Dalam pencapaian tujuan suatu organisasi 
membutuhkan sumber daya manusia, hal tersebut 
sesuai dengan yang diungkapkan oleh Veithzal 
(2009:1) yaitu sumber daya manusia (SDM) 
dianggap semakin penting perannya dalam 
pencapaian tujuan perusahaan. Menurut Muttaqin, 
dkk (2013) perkembangan organisasi/ perusahaan 
dipengaruhi oleh kinerja karyawan yang optimal. 
Gilbert dalam Notoatmodjo (2009:124) 
mengemukakan bahwa kinerja adalah apa yang dapat 
dikerjakan oleh seseorang sesuai dengan tugas dan 
fungsinya. Gomes (2003:177) mengungkapkan 
bahwa kinerja/performance adalah fungsi dari 
motivasi dan  kemampuan atau dapat ditulis dengan 
rumus P= f (M x A), dimana: P= 
performance/kinerja, m = motivation/motivasi, dan a 





Soekidjo (2009:115) mendefinisikan bahwa motivasi 
adalah suatu hal yang menyebabkan dan yang 
mendukung tindakan serta perilaku seseorang. 
kemampuan survey adalah potensi yang dimiliki 
seseorang untuk mengumpulkan data yang kemudian 
diigambarkan pada skala perencanaan atau peta 
(Gibson, dkk 1996:104 & Kavanagh 1989:2). 
Kinerja yang baik sangat dibutuhkan oleh setiap 
perusahaan termasuk perusahaan penyediaan 
layanan konstruksi dan pengelolaan infrastruktur 
jaringan salah satunya adalah PT Telkom Akses. 
Seperti yang dikutip dari website 
www.telkomakses.co.id perusahaan tersebut 
berkomitmen untuk meningkatkan kinerja baik 
karyawan ataupun perusahaan demi mencapai 
kepuasan pelanggan.  
PT Telkom Akses terdiri dari beberapa unit, 
dimana unit yang akan digunakan dalam penelitian 
ini adalah unit Survey, Drawing&Data, serta 
Inventory dikarenakan kinerja pada unit ini masih 
belum maksimal. Hal tersebut dapat dibuktikan 
dengan tabel dibawah ini: 
Tabel 1 
Daftar Ketidakhadiran Karyawan PT Telkom Akses 
Unit Survey Drawing & Data Inventory Witel 
Semarang 2016 
Bulan Sakit Izin  Cuti Total 
Juli 35 kali 5 kali 19 kali 59 kali 
Agustus 36 kali 4 kali 15 kali 55 kali 
September 34 kali 5 kali 17 kali 56 kali 
Oktober 30 kali 3 kali 23 kali 56 kali 
November 33 kali 4 kali 20 kali 57 kali 
Desember 36 kali 5 kali 25 kali 66 kali 




 Pencapaian Target Survey Karyawan  PT Telkom 


















1 Juli 10 20 40 80 
2 Agustus 6 12 44 88 
3 September 11 22 39 78 
4 Oktober 5 10 45 90 
5 November 7 14 43 86 
6 Desember 6 12 44 88 
Sumber: PT Telkom Akses, 2017 
Berdasarkan  tabel 1 dan tabel 2 diatas, tingkat 
ketidakhadiran tinggi yang terjadi pada bulan 
Desember 2016 yaitu sebanyak 66 kali dalam 22 hari 
kerja yang telah ditentukan. Jumlah ketidakhadiran 
itu didominasi oleh banyaknya karyawan yang sakit 
sebanyak 36 kali. Selain itu, bulan Oktober 2016 
merupakan titik tertinggi ketidakmampuan karyawan 
dalam mencapai target survey yaitu sebanyak 45 
orang atau sekitar 90% dari keseluruhan karyawan 
yang berjumlah 50 orang tidak dapat menyelesaikan 
target survey. 
Tingginya tingkat ketidakhadiran, kealpaan, dan 
ijin menunjukan motivasi karyawan yang menurun 
(Setiawan, 2016) sedangkan banyaknya karyawan 
yang belum mencapai target survey dapat menjadi 
indikasi karyawan kurang mampu atas pekerjaan 
yang dibebankan kepada mereka. Selain itu, Veithzal 
(2009:549) mengungkapkan pencapaian target dan 
tingkat ketidakhadiran dapat menjadi tolak ukur 
dalam penilaian kinerja sehingga dapat dikatakan 
kinerja karyawan menurun. Dimana penelitian yang 





Prudential Life Assurance pada tahun 2014 
menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan, kemampuan 
kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 
karyawan, serta motivasi dan kemampuan secara 
bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
Studi ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh 
antara motivasi dan kemampuan survey terhadap 
kinerja karyawan dengan studi kasus pada PT 
Telkom Akses. 
RUMUSAN MASALAH 
Setiap perusahaan membutuhkan kinerja 
karyawan yang optimal termasuk di PT Telkom 
Akses. Namun pada kenyataannya kinerja pada unit 
Survey, Drawing&Data, serta Inventory masih 
belum maksimal hal tersebut dapat dilihat pada tabel 
1 dan tabel 2. Rendahnya motivasi dan kemampuan 
survey menjadi indikasi menurunnya kinerja 
karyawan. Berdasarkan hal tersebut diatas, maka 
rumusan masalah yang diajukan adalah: 
1. Bagaimana kinerja karyawan PT Telkom Akses 
Unit Survey Drawing & Data Inventory Witel 
Semarang? 
2. Bagaimana motivasi karyawan PT Telkom Akses 
Unit Survey Drawing & Data Inventory Witel 
Semarang? 
3. Bagaimana kemampuan survey karyawan PT 
Telkom Akses Unit Survey Drawing & Data 
Inventory Witel Semarang? 
4. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan PT Telkom Akses Unit Survey 
Drawing & Data Inventory Witel Semarang? 
5. Apakah kemampuan survey berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan PT Telkom Akses 
Unit Survey Drawing & Data Inventory Witel 
Semarang? 
6. Apakah motivasi dan kemampuan survey secara 
bersama-sama dapat berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan PT Telkom Akses Unit Survey 
Drawing & Data Inventory Witel Semarang? 
KERANGKA TEORI 
Kinerja Karyawan 
Kinerja adalah  hasil atau tingkat 
keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama 
periode tertentu dalam melaksanakan tugas 
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti 
standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria 
yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati 
bersama (Veithzal dan Basri, 2005:50). 
Motivasi 
McClelland dalam Notoatmojo (2009:115) 
mengatakan bahwa dalam diri manusia ada dua 
motivasi atau motif, yakni motif primer atau motif 
yang tidak dipelajari, dan motif sekunder atau motif 
yang dipelajari melalui pengalaman serta interaksi 
dengan orang lain. 
Kemampuan Survey 
Kemampuan survey adalah potensi yang 
dimiliki seseorang untuk mengumpulkan data yang 
kemudian digambarkan pada skala perencanaan atau 







Tipe penelitian deskriptif (explanatory 
research) yang menjelaskan kedudukan variabel satu 
dengan variabel lainnya. Sampel pada penelitian ini 
adalah karyawan di PT Telkom Akses Unit Survey 
Drawing & Data Inventory Witel Semarang sejumlah 
50 orang, untuk itu metode yang digunakan adalah 
sampling jenuh.  
HASIL PENELITIAN 
Suatu kuesioner dikatakan valid atau tidak jika 
pertanyaan pada kuesioner mampu mengungkapkan 
sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut 
(Sugiyono, 2010:248). Jika nilai r hitung > r tabel 
dan nilai r positif, maka butir pertanyaan dinyatakan 
valid (Ghozali, 2005: 45). Adapun nilai r tabel pada 
df = (n-2) = 50 – 2 = 48 dengan tingkat probabilitas 
kesalahan 5% yaitu 0,2787. Hasil dari uji validitas 
menunjukan semua r hitung > r tabel (0,2787) 
sehingga  seluruh butir pertanyaan valid. 
Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal 
jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah 
konsisten atau konstan dari waktu ke waktu. 
(Ghozali, 2005:41). Reliabilitas diukur dengan 
rumus Alpha Cronbach. Suatu instrumen penelitian 
dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach 
Alpha > 0,60. Hasil dari uji reliabilitas menunjukan 
nilai Cronbach Alpha ketiga variabel > 0,60 sehingga 
dapat dikatakan reliabel. 
Kinerja karyawan yang menyangkut kualitas, 
kuantitas, ketepatan waktu, dan keefektivan 
karyawan dalam menyelesaikan survey dinilai sudah 
baik. Hal tersebut dibuktikan dengan mayoritas 
jawaban responden dalam penelitian ini sebesar 66% 
menunjukan penilaian yang baik. Namun masih 
terdapat jawaban responden yang dibawah rata-rata, 
yaitu tentang ketepatan waktu karyawan dalam 
melakukan survey, fasilitas kerja yang disediakan 
oleh perusahaan, dan kebiasaan karyawan dalam 
meminimalisir kesalahan. 
Motivasi karyawan tergolong tinggi. Hal 
tersebut dapat dilihat dari mayoritas jawaban 
responden sebanyak 60% menunjukan penilaian 
yang tinggi. Namun masih terdapat jawaban 
responden yang dibawah rata-rata, yaitu tentang gaji, 
jaminan kematian, jaminan pensiun, tunjangan hari 
raya, dan bonus akhir tahun. 
Kemampuan survey karyawan tergolong dalam 
kategori baik. Hal tersebut dapat dilihat dari 
mayoritas jawaban responden sebanyak 68% 
menunjukan penilaian yang baik. Namun masih 
terdapat jawaban responden yang dibawah rata-rata, 
yaitu tentang kemampuan menentukan lokasi 
pelanggan dan alpro terdekat, kemampuan 
melakukan pemberkasan hasil survey, keampuan 
reporting secara berkala, kemampuan mengevaluasi 
hasil kerja unit konstruksi. 
Motivasi berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan sehingga dapat 
diartikan bahwa semakin tinggi motivasi yang ada 
didalam diri seseorang, maka semakin tinggi pula 





lebih besar dari 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (2,0117) dan pengaruh positif 
dapat dilihat dari tanda positif pada koefisien 
regresinya. Hal tersebut juga didukung oleh tingkat 
keeratan hubungan antara motivasi terhadap kinerja 
karyawan meskipun tergolong rendah yaitu sebesar 
0,398. 
Kemampuan survey berpengaruh secara positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal 
tersebut dapat diartikan bahwa semakin tinggi 
kemampuan survey yang dimiliki karyawan, maka 
semakin tinggi pula kinerjanya dibuktikan dengan 
nilai 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 (5,611) lebih besar dari 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (2,0117) 
dan pengaruh positif dapat dilihat dari tanda positif 
pada koefisien regresinya. Selain itu, tingkat 
keeratan hubungan antara kemampuan survey dan 
kinerja karyawan juga termasuk dalam kategori kuat 
yaitu sebesar 0,629. 
Motivasi dan kemampuan survey secara 
simultan atau bersama-sama berpengaruh secara 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal 
tersebut dapat diartikan bahwa semakin tinggi 
motivasi dan kemampuan survey seorang karyawan, 
maka semakin tinggi pula kinerjanya dibuktikan 
dengan nilai 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 (16,438) lebih besar dari  𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 
(3,20) dan pengaruh positif dapat dilihat dari tanda 
positif pada koefisien regresinya. Selain itu, tingkat 
keeratan hubungan antara motivasi dan kemampuan 
survey secara simultan atau bersama-sama terhadap 
kinerja karyawan tergolong kuat yaitu sebesar 0,642. 
SARAN 
Sebaiknya, perusahaan menerapkan sistem 
reward and punishment sehingga karyawan dapat 
lebih disiplin dalam melaksanakan tugasnya. 
Fasilitas yang disediakan oleh perusahaan juga harus 
diperbaiki dengan segera sehingga dapat menunjang 
keefektivan karyawan dalam bekerja. Perusahaan 
hendaknya lebih memperhatikan kebersihan 
lingkungan kerja seperti ruang kerja, kantin, dan 
toilet sehingga karyawan merasa nyaman dalam 
bekerja dan dapat meningkatkan kinerjanya. 
Sebaiknya perusahaan dapat meningkatkan standar 
gaji untuk karyawannya karena setiap orang yang 
bekerja pasti membutuhkan imbalan salah satunya 
berupa gaji.  Selain itu, proses penggajian harus 
dilakukan secara transparan supaya karyawan lebih 
mengetahui mengenai kejelasan pendapatan yang 
mereka terima. Perlunya meningkatkan koordinasi 
antar unit seperti mengecek data yang ada pada 
sistem terlebih dahulu sebelum turun ke lapangan 
sehingga jika terjadi ketidaksesuaian data maka 
dapat langsung di sinkronkan 
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